Influence of organizational development of commercial organizations on staff turnover by Карамушка, Л.М.
  
Карамушка Л.М. Вплив організаційного розвитку комерційних організацій  на 
плинність персоналу / Л.М. Карамушка, О.В. Ліплянська // Теоретичні і прикладні 
проблеми психології: Зб. наук. праць / Гол. ред. проф. С.О. Гаркавець. – Луганськ: 
Вид-во «НОУЛІДЖ». – № 3 (32). – 2013.  – С. 114-121. 
 
УДК: 159.9:658:331.108.24(043.3) 
Карамушка Л.М.,  Ліплянська О.В. 
 
ВПЛИВ ОРГАНІЗАЦІЙНОГО РОЗВИТКУ КОМЕРЦІЙНИХ 
ОРГАНІЗАЦІЙ НА ПЛИННІСТЬ ПЕРСОНАЛУ 
 
У статті проаналізовано рівень організаційного розвитку комерційних 
організацій. Показано вплив рівня розвитку складових організаційного 
розвитку комерційних організацій («організаційна зрілість» та 
«проблемність організаційного розвитку»)  та рівнів  організаційного 
розвитку комерційних організацій в цілому  («конструктивний», 
«проблемний», «кризовий») на види плинності персоналу. 
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 Постановка проблеми. 
 Світова економічна криза призвела до масового банкрутства 
підприємств, внаслідок чого вивільнилася численна робоча сила. Економічні 
негаразди викликали підвищення плинності персоналу, насамперед у 
комерційних організаціях. Тому одним із важливих завдань психологічної 
науки є вивчення психологічних чинників та умов попередження плинності 
персоналу в комерційних організаціях. 
Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Аналіз літератури свідчить про те, що проблеми плинності, звільнення, 
міграцій, руху та стабільності персоналу знайшли відображення у працях  
зарубіжних учених [5; 13; 14; 15]. Різні аспекти плинності персоналу 
  
(мобільності персоналу, стабільності людських ресурсів в організації) 
вивчалися також російськими дослідниками [2; 6; 7; 8; 9].   
Проблема плинності персоналу досліджувалася й українськими 
вченими [10; 11; 12].  
Разом із тим, психологічні умови запобігання плинності персоналу у 
вітчизняних комерційних організаціях не виступали раніше предметом 
спеціального дослідження. Зокрема, практично  не дослідженою є проблема 
впливу такого психологічного чинника, як організаційний розвиток 
комерційних організацій, на плинність персоналу. В той же час, окремі 
аспекти організаційного розвитку та його впливу на ефективність діяльності 
організацій в інших сферах, наприклад, в освіті, виступали раніше предметом 
спеціальних досліджень [1; 4].  
Виходячи із актуальності проблеми та її недостатньої розробки, нами 
визначено такі завдання дослідження: 
1. З’ясувати рівень організаційного розвитку комерційних організацій. 
          2. Проаналізувати вплив організаційного розвитку комерційних 
організацій на плинність персоналу. 
           Виклад основного матеріалу дослідження.  
 Для вивчення видів плинності персоналу комерційних організацій 
використовувалася методика «Анкета для визначення плинності персоналу та 
її видів» Н. Самоукіної [9]. 
    Дослідження організаційного розвитку проводилося за допомогою 
опитувальника «Як розвивається Ваша організація?» В. Зигерта, Л. Ланга 
(модифікація Л. Карамушки) [3]. Проведена нами модифікація тесту надала 
можливість дослідити два виділених показники організаційного розвитку: 1) 
«Організаційна зрілість» (зрілість організаційного розвитку); 2) 
«Проблемність організаційного розвитку». На основі даних показників було  
виділено такі рівні розвитку організації (організаційного розвитку): а) 
«конструктивний» рівень; б) «кризовий рівень»; в) «проблемний» рівень [3]. 
  
Дослідження було проведено у 2010–2011 рр. серед низки комерційних 
організацій м. Києва. У дослідженні взяло участь усього 215 працівників 
комерційних організацій.  
Статистична обробка даних здійснювалась із використанням 
комп’ютерної програми SPSS (версія 13). 
Дослідження виконано в рамках наукового проекту лабораторії 
організаційної психології Інституту психології імені Г.С. Костюка НАПН 
України «Психологічні засади забезпечення організаційного розвитку» 
(2008–2012 рр., науковий керівник – проф. Л.М. Карамушка).  
  Перш за все, проаналізуємо рівень організаційного розвитку, який, на 
думку персоналу комерційних організацій, характерний для їхніх організацій.  
  Що стосується таких показників організаційного розвитку, як 
«організаційна зрілість» та «проблемність організаційного розвитку» (табл. 
1), то, як свідчать отримані дані, значна кількість опитаних працівників 
вказали на середній рівень розвитку «організаційної зрілості» (57,2%) і 
низький рівень розвитку «проблемності організаційного розвитку» (48,8%). 
Це вказує, на наш погляд, про певні позитивні тенденції в організації: 
працівники мають уявлення про цілі своєї організації; беруть участь  у житті 
організації; розуміють, що мають змогу вносити нові ідеї та пропозиції в 
удосконалення організаційних процесів, однак, не роблять цього в повній 
мірі. 
Таблиця 1 
Рівень розвитку  показників організаційного розвитку  
в комерційних організаціях (в % від загальної кількості опитаних) 
Показники організаційного розвитку 
Рівень розвитку 
 
Низький Середній Високий 
«Організаційна зрілість» 19,5 57,2 23,3 
«Проблемність організаційного 
розвитку» 
48,8 38,6 12,6 
  
 
  В свою чергу, організації прагнуть: створити сприятливі умови праці 
для свої працівників; намагаються надавати перевагу демократичному стилю 
управління, визначають та реалізують перспективні, інноваційні  напрямки 
діяльності тощо. Однак,  середній показник «організаційної зрілості» вказує 
ще на недостатню роботу в цьому напрямку. 
 Разом з тим, слід зазначити,  що близько п’ятої частини досліджуваних 
відзначають низький рівень розвитку «організаційної зрілості» (19,5%) і 
високий рівень розвитку «проблемності організаційного розвитку» (12,6%).   
 Це означає, на наш погляд, що попри всі намагання організації сприяти 
організаційному розвитку, все ж існують значні проблеми в діяльності 
організації, оскільки, п’ята частина респондентів вважає, що в їх організації 
немає чіткості у визначенні цілей діяльності організації, багато цілей не 
відомо працівникам; співробітники не беруть участі у визначенні цілей; вони 
рідко ототожнюють себе з прийнятими рішеннями, скоріше сприймають ці 
рішення не як «свої», а як спрямовані проти них; працівникам важко та 
майже безперспективно висувати і «пробивати» нові ідеї та пропозиції з 
удосконалення організаційних процесів; багато працівників не можуть 
показати, на що вони здібні; працівники не проявляють ентузіазму в роботі та 
ін.  
Отже, можна говорити про те, що керівникам комерційних організацій 
слід особливу увагу приділити підрозділам, де не створені сприятливі умови 
для роботи; де переважає авторитарний стиль управління; де доступ до 
інформації визначається статусом працівника, а не його функціями; де 
спостерігається неефективне виконання функцій; де оцінка роботи частіше за 
все відбувається на основі емоцій або поверхових спостережень та ін.  
Отримані результати також дозволили визначити рівні організаційного 
розвитку комерційних підприємств (табл. 2). 
Дані, наведені в таблиці 2, свідчать про те, що лише чверть респондентів 
вважає рівень розвитку організації  «конструктивним» (23,3%). Більше 
  
половини опитаних (64,2 %) вважає рівень організаційного розвитку їх 
організацій «проблемним». Порівняно невелика частина опитаних (12,6 %) 
відзначає «кризовий» рівень організаційного розвитку. 
Отримані дані  вказують, на наш погляд, на необхідність перегляд 
керівництвом політики діяльності та стилю керівництва в комерційних 
організаціях, покращення умов праці в організації, створення умов для 
самореалізації персоналу тощо.   
Таблиця 2 
Рівні організаційного розвитку в комерційних організаціях 
(в % від загальної кількості опитаних) 
Рівні організаційного розвитку Кількість досліджуваних, % 
«Конструктивний» рівень 23,3  
«Проблемний» рівень 64,2  
«Кризовий» рівень 12,6  
  
  Схожі дані виявилися при досліджені рівнів організаційного розвитку в 
сфері освіти. Так, за результатами опитування керівників освітніх закладів 
«конструктивний» рівень зазначило 34,9% опитаних, «проблемний» – 55,8% 
опитаних, «кризовий» біля 9,3% респондентів [4]. 
   Таким чином, комерційні організації знаходяться на шляху розвитку та 
вдосконалення систем управління, підвищення ефективності діяльності 
організації. Переважання «конструктивного» рівня організаційного розвитку  
(23,3%) над «кризовим» (12,6%) вказує, на наш погляд, все ж таки на 
позитивну тенденцію в розвитку комерційних організацій. 
 Далі проаналізуємо зв'язок між організаційним розвитком та 
плинністю персоналу в комерційних організаціях. 
          Кореляційний аналіз даних показав наявність статистично значущого 
зв’язку (р<0,01) між організаційним розвитком (його складовими і загальним 
показником)  та видами плинності персоналу в комерційних організацій 
(табл. 3). 
  
Таблиця 3 
Зв’язок між організаційним розвитком (його складовими і загальним 
показником)  та плинністю персоналу в  комерційних організаціях  
 «Організаційний 
розвиток» 
«Організаційна 
зрілість» 
«Проблемність 
організаційного 
розвитку» 
Види плинності -0,212 ** -0,189 ** 0,232** 
**р<0,01 
 
У процесі дослідження виявлено прямий статистично значущий зв’язок 
між «проблемністю» організаційного розвитку та плинністю персоналу 
(rs=0,232, р<0,01). Разом із тим, виявлено зворотний статистично значущий 
зв’язок між «організаційною зрілістю» (rs=-0,189, р<0,05) та організаційним 
розвитком в цілому (rs=-0,212, р<0,01) і плинністю персоналу.  
Це свідчить про те, що при збільшенні проблемності організаційного 
розвитку (як складової організаційного розвитку) зростає плинність 
персоналу комерційних організацій. Водночас, при підвищенні 
організаційної зрілості (як складової організаційного розвитку) та рівня 
організаційного розвитку в цілому плинність персоналу в комерційних 
організаціях зменшується.  
Отже, організаційний розвиток комерційних організацій виступає 
суттєвим чинником плинності персоналу. Тому можна стверджувати, що 
підвищення рівня організаційного розвитку комерційних організацій може 
сприяти  запобіганню плинності персоналу в цих організаціях. 
Встановлені закономірності підтверджені також за допомогою 
використаємо метод спряжених таблиць. 
           Проаналізуємо спочатку дані, які стосуються «організаційної 
зрілості», як показника організаційного розвитку  (табл. 4).  
           Як видно із отриманих даних, існує зворотний статистично значущий 
зв’язок (р<0,05)  між «організаційною зрілістю» та різними видами плинності 
персоналу комерційних організацій.  
  
  Таблиця 4 
Зв’язок між «організаційною зрілістю» (як складовою організаційного 
розвитку)  та видами плинності  персоналу  в комерційних організаціях 
(в % від загальної кількості опитаних) * 
Рівні  
«організаційної 
зрілості» 
Види плинності 
«Відсут-
ність 
плинності»  
«Організа-
ційний 
баласт» 
«Потен-
ційна 
плинність» 
«Реальна 
плинність» 
Низький рівень 33,3 13,3 35,6 17,8 
Середній рівень 45,0 10,0 34,2 10,8 
Високий рівень 68,0 4,0 24,0 4,0 
*р<0,05 
 
Як видно із таблиці 4, з підвищенням рівня «організаційної зрілості», 
як показника організаційного розвитку комерційних організацій, 
відбуваються зміни в усіх показниках, які стосуються основних видів 
плинності персоналу в комерційних організаціях. Це знайшло відображення в 
тому, що  із підвищенням рівня «організаційної зрілості» зменшується 
кількість опитаних, у яких були виявлені такі види плинності, як «реальна 
плинність», «потенційна плинність» та «організаційний баласт». Разом з тим, 
із підвищенням рівня «організаційної зрілості» збільшується кількість 
опитаних, які вказали на «відсутність плинності» персоналу. 
Розглянемо це на прикладі кількох видів плинності. 
Так, наприклад, такий вид плинності, як «реальна плинність», 
зафіксовано у 17,8% опитаних, які працюють в організаціях, для яких 
притаманний низький рівень розвитку «організаційної зрілості», у 10,0% 
опитаних, які працюють організаціях, для яких характерний середній рівень 
розвитку «організаційної зрілості» і у 4,0% опитаних, які працюють в 
організаціях, у яких виявлено високий рівень «організаційної зрілості».      
  
Те ж саме спостерігається і стосовно «потенційної плинності» 
персоналу: найбільша кількість персоналу, для якої притаманний даний вид 
плинності, зафіксована у осіб, які працюють в організаціях, для яких 
характерний низький рівень «організаційної зрілості» (35,6%), дещо менше – 
у працівників, які працюють в організаціях із середнім рівнем 
«організаційної плинності» (34,2%) і значно менше   – у  працівників, які 
мають роботу в організаціях із низьким рівнем «організаційної зрілості» 
(24,0%). 
Разом з тим, спостерігається протилежна картина щодо «відсутності 
плинності». Це проявляється в тому, що із підвищенням «організаційної 
зрілості» комерційних організацій, зменшується число осіб, для яких 
притаманна плинність: при низькому рівні «організаційної зрілості» 
«відсутність плинності» виявлена у 33,3%опитаних; при середньому рівні  – 
у 45,0%; при високому –  у 68,0%. 
Отже, можна заключити, що при високому  рівні «організаційної 
зрілості» комерційних організацій, тобто наявності в організації сприятливих 
умов праці, налагодженому спілкуванню, чіткості  розподілу  функцій, 
прозорій системі нагород тощо, підвищується задоволеність персоналу 
роботою  в організації та знижується бажання її залишити. Таким чином, для 
попередження плинності персоналу слід підвищувати рівень «організаційної 
зрілості» комерційних організацій. 
            Далі проаналізуємо такий показник організаційного розвитку, як  
«проблемність організаційного розвитку».  
           Отримані дані свідчать про зворотний статистично значущий зв’язок 
(р<0,01)  між «проблемністю організаційного розвитку» та різними видами 
плинності персоналу в комерційних організаціях  (табл.  5).   
  Це проявляється в тому, з підвищенням рівня розвитку такого 
показника, як «проблемність організаційного розвитку» комерційних 
організацій, відбуваються негативні зміни в усіх показниках, які стосуються 
основних видів плинності персоналу в комерційних організаціях: 
  
збільшується кількість опитаних, у яких були виявлені такі види плинності, 
як «реальна плинність», «потенційна плинність» та «організаційний баласт». 
Разом з тим, зменшується кількість опитаних, які вказали на «відсутність 
плинності» персоналу. 
Підтвердимо виявлену закономірність на прикладі  окремих видів  
плинності персоналу комерційних організацій.  
Так, як видно із таблиці 5, при підвищенні «проблемності 
організаційного розвитку» комерційних організацій збільшується число 
опитаних, які віднесені до групи «організаційний баласт». Так, в 
організаціях,  у яких виявлено низький рівень «проблемності організаційного 
розвитку», число осіб, які віднесені до групи «організаційного баласту», 
складає 7,6%, в організаціях із середнім рівнем«проблемності 
організаційного розвитку», кількість таких  осіб становить 8,6%. І в 
організаціях, у яких виявлено високий рівень «проблемності організаційного 
розвитку», число осіб, які віднесені до групи «організаційного баласту», 
становить уже 17,2%. 
Таблиця 5 
Зв’язок між «проблемністю організаційного розвитку»  
(як складовою організаційного розвитку)  
та видами плинності персоналу  в комерційних організаціях  
(в % від загальної кількості опитаних) ** 
 Рівні 
«проблемності 
організаційного 
розвитку» 
Види плинності 
«Відсут-
ність 
плинності»  
«Органі-
заційний 
баласт» 
«Потен-
ційна 
плинність» 
«Реальна 
плинність» 
Низький рівень 61,9 7,6 24,8 5,7 
Середній рівень 35,8 8,6 40,7 14,8 
Високий рівень 31,0 17,2 34,5 17,2 
**р<0,01 
  
Така ж ситуація спостерігається стосовно такого показника, як 
«реальна плинність:  для організацій із низьким рівнем  «проблемності 
організаційного розвитку»  відсутність плинності виявлена у  5,7 %, із 
середнім рівнем  – у 14,8%, із високим рівнем – у 17,2%.  
Тобто, підвищення  «проблемності організаційного розвитку» 
негативно позначається на всіх видах плинності персоналу комерційних 
організацій. Отже, однією із умов запобігання плинності персоналу в 
комерційних організаціях є зменшення проблемності в організаційному 
розвитку. 
 Далі проаналізуємо зв’язок між плинністю персоналу та рівнями 
організаційного розвитку комерційних організацій.  
 Як видно із наведених в таблиці 6  даних, існує зворотний статистично 
значущий зв’язок (р<0,01)  між рівнем організаційного розвитку  та різними 
видами плинності персоналу комерційних організацій. Це підтверджує  
вірність нашої гіпотези та ще раз говорить про те, що організаційний 
розвиток виступає, як  чинник плинності персоналу комерційних організацій. 
Таблиця 6 
Зв’язок між рівнем організаційного розвитку  та видами плинності 
персоналу в комерційних організаціях  
(в % від загальної кількості опитаних) ** 
Рівні організаційного 
розвитку 
Види плинності 
«Відсут-
ність 
плинності»  
«Органі-
заційний 
баласт» 
«Потен- 
ційна 
плинність» 
«Реальна 
плинність» 
«Кризовий» 33,3 16,7 33,3 16,7 
«Проблемний» 37,0 7,4 40,7 14,8 
«Конструктивний» 60,6 8,7 25,0 5,8 
**р < 0,01 
Знову ж таки підтвердимо це даними, які отримані за окремими видами 
плинності персоналу. 
  
Як видно із наведених в таблиці 6 даних, із підвищенням рівня 
організаційного розвитку комерційних організацій (від «кризового» до 
«конструктивного»)  «реальна плинність»  в цих організаціях зменшується: 
при «кризовому» рівні  вона виявлена у 16,7% опитаних працівників, при 
«проблемному» – у 14,8% та при «конструктивному – у 5,8% опитаних. 
Така ж сама закономірність простежується і стосовно «організаційного 
баласту»: із підвищенням рівня організаційного розвитку комерційних 
організацій (від «кризового» до «конструктивного»)  «організаційний баласт»  
в цих організаціях зменшується: при «кризовому» рівні  його виявлено у 
16,7% опитаних працівників, при «проблемному» – у 7,4% та при 
«конструктивному – у 8,7 % опитаних. 
І зовсім протилежна закономірність встановлена стосовно 
«відсутності плинності»: при «конструктивному» рівні організаційного 
розвитку відсутність плинності виявлена серед персоналу комерційних 
організацій вдвічі менше, ніж при «кризовому» (60,6% проти 33,3%). 
 
ВИСНОВКИ 
 Проведене дослідження дозволило зробити такі висновки:  
 1. Рівень організаційного розвитку комерційних організацій є 
недостатнім, оскільки лише чверть респондентів вважає рівень розвитку 
організації  «конструктивним». 
2. Виявлено прямий статистично значущий зв’язок (р<0,01) між 
проблемністю організаційного розвитку та плинністю персоналу і зворотний 
статистично значущий зв’язок (р<0,05) між організаційною зрілістю та 
організаційним розвитком в цілому та плинністю персоналу.  
3.Отже, в цілому отримані дані дають можливість заключити, що 
підвищення рівня організаційного розвитку комерційних організацій 
засвідчили є важливою умовою запобігання плинності персоналу. 
4. Отримані дані слід враховувати для попередження плинності 
персоналу в комерційних організаціях. 
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   Карамушка Л.Н., Липлянская О.В. Влияние организационного 
развития коммерческих организаций на текучесть персонала 
В статье проанализирован уровень организационного развития 
коммерческих организаций. Показано влияние уровня развития 
составляющих организационного развития коммерческих организаций  
(«организационная зрелость» и «проблемность организационного развития»)  
и уровней организационного развития коммерческих организаций  в целом   
(«конструктивный», «проблемный», «кризисный») на виды текучести 
персонала. 
Ключевые слова: коммерческие организации; организационное 
развитие; текучесть персонала.  
 
Karamushka L.M., Liplyanska O.V. Influence of Organizational 
Development of commercial organizations on staff turnover  
The level of organizational development of commercial organizations is 
analysed in the article. Influence of level of development of constituents of 
organizational development of commercial organizations («organizational 
maturity» and «problem of organizational development») and levels of 
organizational development of commercial organizations is rotined on the whole  
(«structural», «problem», «crisis») on the types of staff turnover. 
Keywords: commercial organizations; organizational development; of staff 
turnover.  
 
